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PENGARUH PSYCHOLOGICAL OWNERSHIP DAN DEMOGRAFI PEGAWAI 
TERHADAP KINERJA TUGAS PEMERINTAH KOTA TANGERANG 

THE INFLUENCE OF PSYCHOLOGICAL OWNERSHIP AND EMPLOYEE 
DEMOGRAPHICS ON THE PERFORMANCE OF TANGERANG CITY 
GOVERNMENT TASKS 

Nur Alia1 
1Pusat Riset Pendidikan, Organisasi Riset Ilmu Pengetahuan Sosial dan Humaniora, Badan Riset dan Inovasi 
Nasional 
1Widya Graha Building, Jl. Gatot Subroto No.10, Jakarta 12710 

 
ABSTRAK 

Kinerja dapat menjadi salah satu cara termudah untuk mempromosikan dan 
menjadi peluang bagi pekerja memperoleh karir yang lebih baik. Kualitas dan 
kuantitas SDM Pemerintah Daerah harus menjadi perhatian awal guna 

mengukur kemampuan mencapai hal tersebut. Salah satu bagian penting yang 
dapat menunjukan kualitas SDM adalah melalui kinerja. Dalam prakteknya, 
selalu ada perbedaan dalam kinerja tidak hanya antar individu tetapi juga di 
dalam diri individu. Ini juga dapat berlaku pada aparatur pemerintah Kota 
Tangerang. Menurut Sonnetag (2002) pemahaman kinerja dibutuhkan untuk 
melihat bagaimana pekerja dapat mencapai tujuan, menyampaikan hasil 
kerja, pelayanan spesifik, dan mencapai keuntungan kompetitif. Kinerja juga 
sangat dibutuhkan oleh pekerja itu sendiri, dalam mencapai kepuasan kerja 
yang diukur melalui perasaan menguasai dan bangga atas pekerjaannya. 
Kajian kinerja pada dasarnya untuk memahami, mengelola dan 
mengimprovisasi organisasi dalam mencapai efektivitas dan efisien. Penelitian 
ini dilakukan dengan pendekatan kuantitatif. Salah satu metode pengumpulan 

datanya adalah dengan menyebarkan kuesioner secara online melalui G-Form. 
Analisis dari pengaruh antar variabel menggunakan software M-Plus versi 8.0. 
Penelitian ini menemukan bahwa, psychological ownership memiliki pengaruh 
terhadap kinerja tugas (Task Performance) dari pegawai pemerintah Kota 

Tangerang. Satu hal yang menjadi sinyal yang baik adalah, subjek penelitian 
bisa dikatakan memiliki angka efikasi diri yang tinggi (65%). Ini artinya, subjek 
penelitian mempercayai kemampuan mereka untuk bisa sukses atau 
menguasai situasi dan menghasilkan sesuatu yang menguntungkan. Atau bisa 

juga dikatakan, mereka berkomitmen terhadap tanggung jawab yang 
diberikan. Sehingga senantiasa berupaya memenuhi capaian kinerja tugas 
(task performance) mereka. 
Kata kunci: Kinerja tugas, Psychological ownership, demografi, Pegawai 
pemerintah Kota Tangerang 

ABSTRACT 
Performance can be one of the easiest ways to promote and be an opportunity 
for workers to gain a better career. The quality and quantity of local 
government human resources must be the initial concern when measuring the 

ability to achieve this. One of the important parts that can show the quality 
of human resources is performance. In practice, there are always differences 
in performance not only between individuals but also within individuals. This 
can also apply to the Tangerang City government apparatus. According to 

Sonnetag (2002), an understanding of performance is needed to see how 
workers can achieve goals, deliver work results and specific services, and 
achieve competitive advantages. Performance is also very much needed by 
the workers themselves to achieve job satisfaction, which is measured through 

a feeling of control and pride in their work. Performance studies are basically 
to understand, manage, and improve organizations in achieving effectiveness 
and efficiency. This research was conducted with a quantitative approach. 
One of the data collection methods is to distribute questionnaires online 
through G-Form. Analysis of the influence between variables using M-Plus 
software version 8.0. This study found that psychological ownership has an 
influence on the task performance of Tangerang City government employees. 
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One good signal is that the research subjects have a high self-efficacy rate 
(65%). This means that the research subjects believe in their ability to be 
successful or master the situation and produce something profitable. It could 
also be said that they are committed to the responsibilities given. So that they 

always strive to achieve their task performance goals. 
Keywords: Task performance, Psychological ownership, demography, 
Tangerang City government employees 

 

 

A. PENDAHULUAN 
Kinerja diartikan sebagai sesuatu yang dicapai, prestasi yang diperlihatkan, dan 

kemampuan kerja (tentang peralatan) (BPPB, 2016). Dalam konstruk Psikologi Industri 
dan Organisasi, kinerja merupakan gabungan dari dua entitas yakni, perilaku dan hasil 
kerja (Campbell, 1990). Bisa dikatakan, kinerja merupakan rangkaian perilaku dalam 
bekerja yang ditampilkan individu pada periode tertentu menuju hasil yang ditetapkan 
organisasi. Kinerja dapat menjadi salah satu cara termudah untuk mempromosikan dan 
menjadi peluang bagi pekerja memperoleh karir yang lebih baik (Scotter, Motowidlo, dan 
Cross, 2000). Oleh karenanya, kinerja menjadi dasar dalam menentukan bentuk intervensi 
yang tepat untuk peningkatan hasil kerja, termasuk di dalamnya improvisasi perilaku 
kerja di dalam sebuah organisasi. 

Dalam prakteknya, selalu ada perbedaan dalam kinerja tidak hanya antar individu 
tetapi juga di dalam diri individu (Landy dan Conte, 2013). Ini juga dapat berlaku pada 
pegawai pemerintah daerah. Meskipun belum secara spesifik disebutkan dalam beberapa 
kajian, terdapat pegawai pemerintah daerah yang masih kurang konsisten (Mulyono, 
2014), masih lemah (Hasan, 2016), belum maksimal (Amirulloh, 2017), tidak ideal (Jaya, 
2017), belum optimal dalam kinerjanya (Karmuji dan Putra, 2020), kurang terampil 
(Hidayatulloh, 2020), bermotivasi rendah (Umami dan Solihin, 2021), kurang 
menggambarkan kinerja yang sesuai kenyataan dan diharapkan organisasi (Anantha, 
2021), dan belum berkualitas (Nurdiyanto, 2022). Namun terdapat juga kajian yang 
menyebutkan sebaliknya, diantaranya yakni pegawai pemerintah daerah memahami 
perannya (Munawiroh, 2014), efektif (Rais, 2016), dan berperan di pedesaan (Puji et al., 
2020). Rata-rata kajian di atas belum menampilkan sisi perilaku kerja, melainkan 
cenderung berorientasi pada hasil kerja. Jika hanya berorientasi pada hasil kerja, akan 
sulit memahami kinerja pegawai pemerintah daerah secara holistik (keseluruhan) jika 
tidak memulainya dengan memahami hal mendasar dalam bekerja seperti rangkaian kerja 
yang termuat dalam tugas pokok masing-masing. Padahal, akan jauh lebih imbang atau 
adil jika perilaku kerja dari pegawai pemerintah daerah juga dilihat. Belum lagi, tuntutan 
dunia kerja saat ini perlu mempertimbangkan model pekerja yang adaptif (hybrid) 
(Microsoft, 2022). 

Adanya perbedaan dalam kinerja pegawai pemerintah daerah karena kinerja 
berperspektif individual dan situasional (Sonnetag, 2002). Pada perspektif individual, 
pertanyaan dasar yang perlu dijawab yakni “individu yang mana berkinerja terbaik?” 
Pertanyaan ini dapat dijelaskan melalui asumsi perbedaan individu dalam kemampuan, 
kepribadian, dan motivasi. Pada perspektif situasional, lingkungan kerja menjadi faktor 
yang menstimulasi, mendukung, dan menghambat kinerja. Pertanyaan mendasar dalam 
perspektif ini adalah “pada situasi apa individu berkinerja terbaik?”. Penjelasan dari 
pertanyaan ini dapat diperoleh dengan asumsi dan temuan dari karakteristik pekerjaan, 
peran stressor, dan kendala (hambatan). Perspektif situasional ini pada akhirnya akan 
menemukan desain pekerjaan yang relevan. Dengan demikian, mengkaji perilaku pegawai 
pemerintah daerah dalam bekerja melalui kedua perspektif ini akan memberikan 
gambaran menyeluruh mengenai kinerja mereka. 

Kinerja menjadi salah satu cara termudah untuk mempromosikan dan menjadi 
peluang bagi pekerja memperoleh karir yang lebih baik (Scotter, Motowidlo, dan Cross, 
2000). Lebih jauh, Motowidlo dan Borman (dikutip Sonnetag, 2002) menyatakan bahwa 
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kinerja merupakan konsep multidimensi yang terdiri dari kinerja tugas (task performance) 
dan kontekstual (contextual performance). Kinerja tugas (task performance) berkaitan 
dengan aktivitas (perilaku kerja) yang berkontribusi pada tujuan utama dari organisasi. 
Kontribusi ini bisa terjadi secara langsung maupun tidak. Kinerja kontekstual berkaitan 
dengan aktivitas (perilaku kerja) yang tidak berkontribusi pada tujuan organisasi, namun 
mendukung organisasi. Kinerja tugas (task performance) juga disebut sebagai bagian dari 
hasil pada sebuah model perilaku organisasi dasar (Robbins dan Judge, 2015). Kinerja 
tugas (task performance) sebagai hasil merupakan kombinasi dari efektivitas dan efisiensi 
dalam melakukan tugas-tugas utama (Robbins dan Judge, 2015). Kinerja tugas (task 
performance) merupakan perilaku dalam proses menuju hasil kerja. 

Salah satu cara memahami adanya peranan pegawai pemerintah daerah di Indonesia 
secara menyeluruh adalah melalui kajian terhadap kinerja tugas mereka. Menurut 
Sonnetag (2002) pemahaman kinerja dibutuhkan untuk melihat bagaimana pekerja dapat 
mencapai tujuan, menyampaikan produk, pelayanan spesifik, dan mencapai keuntungan 
kompetitif. Kinerja juga sangat dibutuhkan oleh pekerja itu sendiri, dalam mencapai 
kepuasan kerja yang diukur melalui perasaan menguasai dan bangga atas pekerjaannya. 
Kajian kinerja pada dasarnya untuk memahami, mengelola dan mengimprovisasi 
organisasi dalam mencapai efektivitas dan efisien. (Franceschini, Galetto, Maisano, 
2019). Pada konteks pegawai pemerintah daerah, kinerja tugas (task performance) dapat 
terlihat dari proses pemberian pelayanan masyarakat, dari mulai penyediaan bahan 
pelayanan masyarakat sesuai kebutuhan sampai dengan keterukuran pelayanan 
masyarakat pada masyarakat. Sederhananya, kinerja tugas (task performance) dari 
pegawai pemerintah daerah akan terukur melalui ketepatan dan kualitas pelayanan 
masyarakat yang diberikan kepada penerima layanan (Masyarakat). 

Dalam perkembangannya, kajian terhadap kinerja tugas (task performance) di dunia 
kerja dapat dipengaruhi oleh beberapa hal seperti, kemampuan kognitif (Bergman, et.al, 
2008), kepribadian (Debusscher et al., 2016), job crafting (Weseler dan Niessen, 2016), 
kompleksitas kerja dengan dimediasi kreatifitas (Choi dan Chae, 2018), keterikatan kerja 
(work engagement) (Bhardwaj dan Kalia, 2020), psychological ownership (kepemilikan 
psikologis) dengan perilaku kerja inovatif sebagai penguat (moderator) (Atatsi et al., 
2021). Dari beberapa kajian tersebut, perspektif individual dan situasional mewarnai 
kajian terhadap kinerja tugas (task performance). Akurasi dari kajian terhadap kinerja 
tugas (task performance) bukan dihasilkan dari hubungan sebab akibat yang langsung 
dalam perilaku organisasi (Robbins dan Judge, 2017). Hal yang wajar atau bisa dikatakan 
mendekati akurat (tepat) dalam kajian perilaku organisasi, jika sesuai dengan situasi yang 
dihadapi. Ini berarti, kajian terhadap kinerja tugas (task performance) bersandar pada 
asumsi atau pengajuan dari variabel yang diduga memiliki pengaruh dan cenderung 
terdapat perantara (kontingensi). Sehingga penelitian ini akan menguji variabel yang 
cenderung mempengaruhi kinerja tugas dari pegawai pemerintah daerah. 

Sesuai dengan uraian latar belakang di atas dan karena sifat dalam kajian perilaku 
organisasi yang tidak mutlak, kajian ini mengusulkan psychological ownership sebagai 
variabel yang akan menguji kinerja tugas (task performance) dari pegawai pemerintah 
daerah. Variabel ini diasumsikan peneliti lebih mendekati pembuktian akan produktif atau 
kontraproduktifnya pekerjaan dari pegawai pemerintah daerah. Pertama, melalui 
psychological ownership akan nampak dasar dari dimulainya sebuah pekerjaan. Merujuk 
Avey (2009) menyebutkan empat aspek yang terdapat dalam psychological ownership, 
yakni efikasi diri, akuntabilitas, belongingness, dan identitas diri. Efikasi diri diartikan 
sebagai keyakinan seseorang untuk dapat melakukan pekerjaan tertentu. Akuntabilitas 
diartikan sebagai rasa tanggung jawab terhadap diri sendiri dan organisasi. Belongingness 
diartikan sebagai rasa memiliki terhadap organisasi karena sudah merasa nyaman pada 
lingkungan kerjanya. Dan identitas diri diartikan sebagai dorongan kuat yang dimiliki 
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seseorang untuk mengidentifikasikan diri sebagai pekerja. Variabel ini cenderung mampu 
menjelaskan hal dasar (motif) dari pekerja. Akan menarik jika psychological ownership 
dikaitkan dengan kinerja pegawai pemerintah daerah. Karena, pegawai pemerintah 
daerah cenderung bervariasi dalam menjalankan pekerjaannya. 

Selain hal tersebut, akurasi dari kajian kinerja tugas (task performance) sebagai 
bagian dari perilaku organisasi tidak bisa dilepaskan dari situasi yang dihadapi pekerja 
(pegawai pemerintah daerah). Salah satu yang bisa diasumsikan menjadi pembeda adalah 
faktor demografi yakni, umur, jenis kelamin, ras, dan masa kerja serta pendapatan rumah 
tangga (household income). Pendapatan rumah tangga (household income) menjadi salah 
satu yang diasumsikan memiliki pengaruh dalam kinerja. Ketika ada selisih (gap) antara 
pendapatan dengan pengeluaran dalam rumah tangga yang minus (kurang), akan 
cenderung mengganggu pekerja untuk bisa bertanggung jawab terhadap pekerjaanya 
(Sugianto, Irawati, dan Padmantyo, 2016). Household income juga dinyatakan signifikan 
terhadap kinerja karyawan (Trimayanti dan Herawati, 2016). Ini menjadi tantangan 
tersendiri bagi pegawai pemerintah daerah dalam mempertimbangkan pilihan untuk 
menunaikan kewajiban tetapi tuntutan rumah tangga tidak tercapai atau sedikit 
menggugurkan kewajiban tetapi akan mengurangi beban rumah tangga. 

Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan di atas, penulis merumuskan 
permasalahan bahwa, apakah ada pengaruh yang signifikan psychological ownership dan 
faktor demografi (household income) terhadap kinerja tugas (task performance) pada 
pegawai pemerintah daerah? Tulisan ini akan bermanfaat bagi pengorganisasian 
pemerintah daerah dalam menyusun strategi peningkatan kinerja bagi pegawainya. 

 
 

B. METODE PENELITIAN 
Populasi pada penelitian ini adalah pegawai pemerintah daerah di Kota Tangerang 

baik yang berstatus ASN dan Non ASN. Jumlah sampel pada penelitian ini adalah 120 
pegawai. Jumlah ini diambil berdasarkan asumsi, jika item tidak terdistribusi normal 
maka sampel minimal yang perlu diambil adalah 120 responden (Muthen dan Muthen, 
2012). Jika terdistribusi normal, maka sampel yang akan diambil minimal 100 responden. 
Namun guna meminimalisir error, maka diasumsikan item tidak terdistribusi normal. 
Sehingga peneliti lebih memilih mengambil jumlah sampel 120 pegawai pemerintah 
daerah. 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini bersifat non 
probability sampling. Teknik ini menjadikan adanya peluang dari anggota sampel yang 
tidak diketahui. Selanjutnya jenis sampling yang digunakan adalah purposive sampling, 
yakni teknik yang menggunakan kriteria khusus pada sampling yang digunakan. Kriteria 
tersebut yakni, seluruh pegawai pemerintah daerah yang berstatus ASN dan Non ASN di 
wilayah Kota Tangerang. Pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan dengan cara 
online melalui google form. 

 
 

C. KERANGKA TEORI 
Kinerja Tugas (Task performance) 

Kinerja tugas (task performance) merupakan bagian dari dimensi kinerja. Kinerja 
tugas (task performance) sering disandingkan dengan contextual performance (kinerja 
kontekstual) dalam mengkaji kinerja. Sehingga menurut Motowidlo (2000), kinerja 
disebut sebagai kontruk multi dimensi. Menurut Motowidlo dan Borman (1993), kinerja 
tugas (task performance) didefinisiksan sebagai efektivitas individu (pekerja) atas 
kegiatan (aktivitas kerja) yang berkontribusi pada inti teknis organisasi baik secara 
langsung dengan penerapan teknologi dan tidak langsung dengan menyediakan bahan atau 
layanan yang dibutuhkan. Pada definisi tersebut, efektivitas menjadi ukuran dari kinerja 
tugas (task performance) atas aktivitas kerja yang utama. 
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Lebih lanjut Motowidlo dan Van Scotter (1994) menyebutkan kinerja tugas (task 

performance) merupakan bagian dari hasil dan perilaku yang mencapai tujuan organisasi 
(Bhardwaj dan Kalia, 2020). Pada definisi ini, kinerja tugas (task performance) merupakan 
perilaku kerja yang dihasilkan dari masukan dan proses dalam perilaku organisasi. 
Pengetahuan (knowledge), keterampilan (skills) dan kemampuan (abilities) yang 
bervariasi pada kemahiran tugas adalah karakteristik penting. Goodman dan Syvantek, 
(1999) menyingkat ketiga hal tersebut yang merupakan bagian karakteristik dari individu 
dengan KSAs (Knowledge, Skills, Abilities) yang terlihat dari aktivitas tugas yang 
dikerjakan individu. Pada KSAs inilah, Goodman dan Syvantek (1999) membedakan kinerja 
tugas (task performance) dengan contextual performance (kinerja kontekstual). Pertama, 
kinerja tugas (task performance) merupakan aktivitas tugas berkontribusi baik secara 
langsung maupun tidak langsung pada inti teknis organisasi. Contextual performance 
(kinerja kontekstual), aktivitas yang mendukung lingkungan organisasi, sosial, dan 
psikologis di mana kinerja tugas terjadi. Kedua, kinerja tugas (task performance) 
merupakan aktivitas tugas yang bervariasi antara pekerjaan yang berbeda dalam 
organisasi yang sama. Contextual performance (kinerja kontekstual) merupakan umum 
untuk banyak (atau semua) pekerjaan. Ketiga, kinerja tugas (task performance) 
merupakan aktivitas tugas yang ditentukan oleh peran individu yang ditujukan dari 
perilaku kerja sebagai ganti bayaran. Contextual performance (kinerja kontekstual) 
kurang ditentukan dari peran (Goodman dan Syvantek, 1999). 

Tong (2018) dan Coleman dan Borman (2000) menyebutkan kinerja tugas (task 
performance) merupakan aktivitas yang dilakukan pekerja sebagai bagian dari deskripsi 
pekerjaannya yang secara langsung berkontribusi kepada produktivitas organisasi (Atatsi, 
Gbettor, dan Mensah, 2021, p. 2). Jadi, aktivitas kerja yang tidak sesuai dengan deskripsi 
pekerjaan, tidak bisa disebut sebagai kinerja tugas (task performance). Sementara itu 
Robbin dan Judge (2015) mendefinisikan kinerja tugas merupakan hasil dan kombinasi 
dari efektivitas dan efisiensi dalam melakukan tugas-tugas utama (Robbins dan Judge, 
2015). Penjelasan Robbins dan Judge mengenai kinerja tugas (task performance) adalah 
hasil, sesuai dengan model dasar dari perilaku organisasi yang secara umum dapat 
dikategori pada tiga tahapan, yakni masukan (input), proses, dan hasil. Berdasarkan 
beberapa definisi tersebut, kinerja tugas (task performance) bisa dimaknai sebagai 
efektivitas dan efisiensi dari aktivitas kerja berdasarkan uraian pekerjaan (tugas pokok 
atau utama) yang diberikan organisasi. 

 
Kepemilikan psikologis (Pyschological Ownership) 

Han et al (2015) menyebutkan bahwa kinerja karyawan dapat diimprovisasi ketika 
mereka memiliki pengalaman psychological ownership pada tempat kerja (Atatsi, 
Gbettor, Mensah, 2021). Psychological ownership merupakan fenomena pengalaman 
psikologis pekerja dalam mengembangkan perasaan memiliki suatu sasaran. Furby (1978), 
Ditmar (1992), dan Pierce et al (2001) mendefinisikan psychological ownership sebagai 
tahapan dari perasaan individual terhadap objek (material atau non material) yang 
merupakan pengalaman positif (misalnya “ini milik saya” atau “ini milik kita”) (Dyne dan 
Pierce, 2004). Jadi ada proses dari individu dalam merasakan objek atau sasaran dalam 
sudut pandang positif. 

Pierce, Kostova, dan Dirks (2001 dan 2003) menggambarkan psychological 
ownership sebagai sikap yang menyertakan dua elemen yakni afektif dan kognitif (Dyne 
dan Pierce, 2004). Mereka mengilustrasikan konsep tersebut dengan penggunaan frase 
kepemilikan seperti “dia adalah adikku” atau “itu adalah rumah kami” (Dyne dan Pierce, 
2004). Konsep ini berkaitan erat dengan dasar penelitian psikologis dalam hal sikap 
(Breckler dan Wiggins, 1989) dan dengan Weiss dan Cropanzano’s (1996) dalam teori 
afektif yang membedakan kepercayaan tentang pekerjaan dari pengalaman emosi dalam 
bekerja (Dyne dan Pierce, 2004). Teori afektif memproposisikan bahwa perbedaan sikap 
memiliki proposi relatif dalam elemen afektif dan kognitif (Dyne dan Pierce, 2004). Hal 
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ini menyebabkan psychological ownership berbeda dengan sikap kerja lainnya karena 
memiliki konsep dasar dalam hal merasakan secara emosional. Hubungan antara posesif 
dan perasaan memiliki bisa dilihat pada organisasi secara keseluruhan atau pada aspek 
khusus seperti kelompok, alat kerja, atau pekerjaan. 

Demografi: Household Income 
Faktor demografi dapat didefinisikan sebagai ciri-ciri nyata dari seseorang dalam 

sebuah organisasi (Robbins dan Judge, 2008, p. 63). Nyata di sini diartikan bahwa, dapat 
mudah diketahui karena dapat langsung diamati dan tidak perlu membuat skala untuk 
mengetahuinya. Faktor demografi yang diasumsikan penulis berpeluang besar 
mempengaruhi kinerja tugas yakni, household income. Household income merupakan 
pendapatan rumah tangga yang diterima pekerja berupa gaji atau pembayaran lain atas 
pekerjaan yang sudah dilakukan (Canberra, 2011). Pendapatan rumah tangga ini dapat 
terdiri dari semua penerimaan baik berupa uang atau barang (barang dan jasa) yang 
diterima oleh rumah tangga atau oleh anggota rumah tangga secara individu pada interval 
waktu tertentu. Pendapatan rumah tangga dapat didefinisikan mencakup: (i) pendapatan 
dari pekerjaan (baik dibayar maupun bekerja sendiri); (ii) pendapatan properti; (iii) 
pendapatan dari produksi jasa rumah tangga untuk konsumsi sendiri; dan (iv) transfer saat 
ini diterima. 

 

Gambar 1 

Kerangka Berpikir 

Pada gambar 1 di atas merupakan kerangka berpikir yang digunakan penulis. Melalui 
kerakang tersebut, penulis berupaya mengetahui tingkat pengaruh kepemilikan psikologis 
(psychological ownership) dan household income terhadap kinerja tugas (task 
performance) dari pegawai pemerintah Kota Tangerang. 

D. HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

Sebelum melakukan analisis pengaruh dari psychological ownership dan household 
income terhadap kinerja tugas (task performance) pegawai pemerintah Kota Tangerang, 
penulis melakukan uji validitas dari masing-masing variabel yang nampak pada gambar 2 
di bawah ini. 

 

 
Faktor Demografi 

Household Income 

Psychological Ownership 
Task Performance Pegawai 

Pemda Kota Tangerang 
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Gambar 2. 
Hasil Uji Validitas Konstruk Variabel Kinerja Tugas, Psychological Ownership, dan 

Household Income 

Kemudian dari hasil uji tersebut, penulis melakukan uji keterpengaruhan yang dapat 
dilihat pada gambar 3 di bawah ini. 

 
 
 

 

Gambar 3. 

Hasil Uji Pengaruh (Regresi) Psychological Ownership dan Household Income dengan 

Kinerja Tugas (Task Performance) 

Berdasarkan pengujian regresi didapatkan hasil bahwa, variabel psychological 
ownership memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja tugas (task performance). 
Namun household income tidak memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja tugas (task 
performance). Terkait dengan kenyataan tersebut, psychological ownership pada 
penelitian ini ditemukan memiliki pengaruh sangat signifikan 62% terhadap kinerja tugas 
(task peformance). Dalam dimensi psychological ownership memuat kompetensi yang 
diperlukan namun kemungkinan tidak muncul dalam sistem seleksi. Hal ini mendukung 
dugaan penulis, bahwa sistem seleksi dari pegawai pemerintah Kota Tangerang perlu 
ditambah syarat kompetensinya. Kompetensi tersebut bisa saja diambil dari refleksi 
tugas-tugas yang diberikan kepada mereka, terutama yang mengarah pada kompetensi 
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pribadi. Seperti misalnya, kompetensi berprestasi, ingin tahu, teliti, proaktif, empati, 
berorientasi pada masyarakat dan kepemilikan psikologis (psychological ownership). 

Hasil ini menunjukan bahwa, pengaruh dari psychological ownership terhadap 
kinerja tugas (task performance) mendukung temuan dari studi yang dilakukan oleh 
Pierce et al. (2003), Avey et al. (2009), Renz et al. (2020), dan Atatsi (2021). Studi mereka 
menemukan adanya pengaruh positif dari psychological ownership terhadap kinerja. 
Berdasarkan pada model dari psychological ownership Pierce et al (2001, 2003), sebuah 
organisasi akan memenuhi motif dasar pekerjanya. Motif dasar ini yang akan menjadi 
sarana pengembangan dari psychological ownership. 

Pierce et al. (2001) menekankan bahwa, psychological ownership akan ada ketika 
pekerja merasa diberikan ‘ruang’ dalam mencapai target pekerjaannya. Ketika pekerja 
memiliki psychological ownership yang memadai, akan memunculkan perilaku pro aktif 
dan positif (Tsai, 2021). Selain itu situasi level kompetensi, tantangan, dan kompensasi 
berbeda juga bisa mempengaruhi hasil penelitian ini. Ini sangat terkait dengan keragaman 
individu yang tersemat pada subjek penelitian. Tidak seluruhnya pegawai pemerintah 
Kota Tangerang memiliki level kompetensi yang sama, mereka cenderung berbeda. Tidak 
seluruhnya pegawai Kota Tangerang memiliki kompetensi keinginan berprestasi, 
komunikasi, keingin tahuan yang tinggi, teliti, pro aktif, dan berorientasi pada pengguna. 
Mereka memiliki level berbeda-beda pada kompetensi. 

Pencapaian kinerja tugas (task performance) bagi pegawai Kota Tangearng tetap 
menjadi salah ukuran capaian kinerja yang penting. Sehingga, sangat strategis jika hasil 
penelitian ini dipetimbangkan dalam hal penciptaan psychological ownership di kalangan 
pegawai pemerintahan Kota Tangerang. Pemerintah daerah Kota Tangerang, perlu 
menstimulasi menguatnya efikasi diri, akuntabilitas, rasa memiliki, identitas diri, dan 
teritorial dari pegawainya guna menghasilkan kinerja tugas (task performance) yang 
tinggi atau baik. Pemerintah Kota Tangerang yang memiliki otoritas dalam pengembangan 
SDM perlu menumbuhkan keyakinan dan tanggung jawab dari pegawainya untuk bisa 
melakukan pekerjaannya, misalnya dengan transparansi pekerjaan, pemberian sarana 
prasarana kerja, dan penciptaan lingkungan kerja yang sesuai keinginan pekerjanya. 

Sebagai salah satu faktor demografi, household income digunakan Badan Pusat 
Statistik sebagai salah satu dimensi yang mengukur indeks kebahagiaan masyarakat 
Indonesia. Pada indeks kebahagiaan masyarakat Indonesia, penduduk dengan pendapatan 
rumah tangga lebih besar memiliki kepuasan hidup personal dan kepuasan hidup sosial 
yang lebih tinggi dari penduduk dengan pendapatan rumah tangga yang lebih kecil 
(Suchaini et al, 2021). Kepuasan hidup personal dan sosial ini cenderung memunculkan 
perhatian individu terhadap sesuatu yang menjadi tanggung jawabnya. Jika dikaitkan 
dengan sebuah pekerjaan, capaian kepuasan hidup ini akan memberikan dampak positif 
terhadap capaian pekerjaannya. Namun sayangnya hasil temuan penelitian 
menginformasikan bahwa, selisih pendapatan dengan pengeluaran yang positif cenderung 
tidak meningkatkan kinerja tugas (task performance) dari subjek penelitian. Ini artinya, 
pegawai Kota Tangerang yang berpendapatan rumah tangga besar atau kecil tidak 
menunjukan perbedaan pada pekerjaannya (kinerja tugas). 

 
 

E. PENUTUP 
a. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian di atas, penulis menyimpulkan bahwa meskipun 
penelitian ini hanya menginformasikan hanya psychological ownership yang memiliki 
pengaruh terhadap kinerja tugas (task performance) dari pegawai Kota Tangerang, tetap 
saja hal tersebut dapat menjadi masukan bagi pemerintah Kota Tangerang dalam 
mendesain kembali pekerjaan dan penilaian kinerja dari para pegawainya. Satu hal yang 
menjadi sinyal yang baik adalah, subjek penelitian bisa dikatakan memiliki angka efikasi 
diri yang tinggi (65%). Ini artinya, subjek penelitian mempercayai kemampuan mereka 
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untuk bisa sukses atau menguasai situasi dan menghasilkan sesuatu yang menguntungkan. 
Atau bisa juga dikatakan, mereka berkomitmen terhadap tanggung jawab yang diberikan. 
Sehingga senantiasa berupaya memenuhi capaian kinerja tugas (task performance) 
mereka. 

b. Rekomendasi 
Dalam hal ini penulis merekomendasikan bahwa, jika ingin meningkatkan kinerja 

tugas (task performance) dari pegawai pemerintah Kota Tangerang, maka diperlukan 
perhatian khusus pada pembentukan psychological ownership, dalam hal peningkatan 
efikasi diri, akuntabilitas, kepemilikan, identitas diri, dan teritorial. Namun jika ingin 
memberlakukan hasil penelitian ini secara umum, maka diperlukan studi lain pada subjek 
yang lebih banyak dan pada organisasi yang berbeda. 

F. UCAPAN TERIMAKASIH 
Penulis merasa perlu mengucapkan terimakasih kepada pegawai Bapeda Kota Tangerang, 
karena atas kerjasamanya bisa dilakukan penyebaran kuesioner. Selain itu, penulis juga 
merasa penting mengucapkan terimakasih atas terselenggaranya kompetisi yang 
diselenggarakan pemerintah Kota Tangerang tiap tahunnya. Karena melalui kompetisi 
tersebut, tulisan ini dapat dilakukan. 
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